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Resumo 
Este artigo analisou o comprometimento organizacional e sua relação com o vínculo no 
Movimento Sem Terra (MST). Foi aplicada a escala EBACO de Medeiros (2003) a 99 
indivíduos. Os resultados demonstraram que há necessidade de adaptação da escala ao 
contexto social. Revelou ainda que há diferenças de tipo e nível de comprometimento de 
acordo com o vínculo, sendo que aqueles que atuam como militantes e possuem alguma 
remuneração tem um maior nível de comprometimento do que aqueles que são apenas 
assalariados. Outras variáveis que impactaram foram: gênero, faixa etária, tempo de atuação 
dentro do movimento e função exercida.   
Palavras-chaves: Comprometimento Organizacional. Movimento Sem Terra. MST. 
 
Abstract 
This article analyzed the organizational commitment and its relation to the link in the 
Landless Movement (MST). EBACO scale was applied to de Medeiros (2003) to 99 
individuals. The results showed that there is a need to adapt to the social context of the scale. 
It also revealed that there are differences in the type and level of commitment according to the 
link, and those that act as militants and have some remuneration has a higher level of 
commitment than those who are just employees. Other variables that impacted were: gender, 
age, time of performance within the movement and function performed. 
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1 INTRODUÇÃO  
 
O conceito de comprometimento organizacional baseia-se nos estudos que buscam 
identificar os fatores pessoais que motivam o comportamento das pessoas no ambiente das 
organizações, associando uma subárea denominada “atitudes frente ao trabalho” (BASTOS, 
1994).  A literatura sobre o tema vastamente adota a abordagem de modelos de múltiplas 
bases para mensurar o comprometimento organizacional (MEYER; ALLEN, 1991; 
MEDEIROS et. al., 2003). As pessoas se vinculam a uma organização quando compreendem 
que ela acrescenta valor ao seu trabalho, tendo as empresas necessidade de criar uma ligação 
entre suas expectativas e as das pessoas que nela trabalham (DUTRA, 2006).  
As atenções neste artigo concentram-se na análise do Comprometimento Organizacional 
dos trabalhadores que atuam tanto como militantes assalariados como também militantes 
voluntários no Movimento sem terra (MST).  
A importância desse estudo fundamenta-se na investigação de compreensão do vínculo 
desse profissional no desenvolvimento de suas atividades dentro da estrutura organizacional 
associado à ideologia do MST, destacando-se as lutas do movimento por reforma agrária, 
cidadania e soberania igualitária e valorização do ser humano. Do ponto de vista psicossocial 
torna-se importante conhecer o vínculo que os profissionais que atuam no MST querem sejam 
regidos por um contrato formal de trabalho, quer sejam voluntários, uma vez que permite 
conhecer o vínculo e as motivações de cada categoria. 
As informações publicadas no site oficial do MST dão conta de que a organização 
enquanto movimento social teve início em 1980 e hoje já se faz presente nas cinco regiões 
brasileiras e em 24 estados da federação, evento que explica sua representatividade em termos 
nacionais. Nasceu em um momento político caracterizado pelo fim do regime militar. Nesta 
conjuntura de redemocratização do país, em 1985 surgiu a proposta para a elaboração do 
primeiro PNRA (Plano Nacional da Reforma Agrária). Sua segunda versão (II PNRA) foi 
proposta  apenas em 2003, no governo do presidente Luiz Inácio Lula da Silva.  
O MST não tem registro legal por ser um movimento social e, assim, não está obrigado 
a apresentar contas a nenhum órgão governamental, como qualquer outro movimento social. 
A despeito de não possuir um registro legal, o MST possui uma organização estrutural que 
computa com a participação de diversos atores: descendentes diretos do MST e militantes 
assalariados ou voluntários. Esses últimos estão bastante envolvidos na administração do 
Movimento. Entre eles atuam administradores, advogados, economistas dentre outros e são os 
responsáveis pela operacionalização do próprio movimento. 
Esta pesquisa buscou identificar se existem diferenças nos níveis de Comprometimento 
Organizacional dos militantes assalariados e dos militantes voluntários do MST, grupos 
importantes dentro da gestão do movimento. Para responder à questão, o estudo teve por 
objetivo comparar quantitativamente, os níveis apurados nas dimensões de Comprometimento 
Organizacional dos militantes assalariados e militantes voluntários que trabalham no MST 
que atuam nas cinco regiões do Brasil, considerando a abordagem multidimensional elaborada 
por Medeiros (2003), tendo em vista a dimensão afetiva; obrigação de permanecer; obrigação 
pelo desempenho; afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de 
atividade e escassez de alternativas.  
O artigo está estruturado em quatro seções, além desta Introdução.  Na primeira, 
discute-se o referencial teórico, com base em dois polos: os vínculos de trabalho e 
comprometimento organizacional. Na segunda, os procedimentos metodológicos da pesquisa 
são delimitados. Na terceira, os resultados são apresentados e discutidos. Na quarta, 
apresentam-se as considerações finais do estudo.      
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 
 
2.1 O vínculo Organizacional 
 
Os relacionamentos humanos sempre existiram em nossa sociedade e de mesmo modo 
os vínculos se fazem presente em todas as formas de relacionamento humano. O conceito de 
vínculo apresentada pelo dicionário Aurélio da língua portuguesa sugere algo que ata ou une, 
isto é, traduzem-se nos vínculos implicam uma relação de cumplicidade entre os sujeitos, na 
medida em que instituem entre as partes envolvidas interesse pela relação ou necessidade ou 
desejo pela vinculação (FARIA; SCHMITT, 2007).  
Kramer e Faria (2007), argumentam que o vínculo é uma estrutura na qual estão um 
indivíduo, um objeto e uma relação particular entre eles – do indivíduo ante o objeto e vice-
versa – ambos cumprindo determinada função, tomando emprestado nesse caso, a concepção 
de Pichon-Rivière (1998), que assim o define. Diante disso, a pessoa pode vincular-se a outra 
pessoa, a um objeto, a grupos ou a uma organização. O vínculo aceita a relação entre uma 
pessoa e outra, como também entre uma pessoa e um objeto que ele julgue importante para 
satisfação de seus desejos.   
O indivíduo trabalha para atender suas necessidades sociais e psíquicas, sejam elas de 
sobrevivência, realização, sublimação ou outras e no trabalho o indivíduo forma vínculos, que 
é uma parte das relações sociais e afetivas, integrada diretamente à subjetividade humana. 
Cada vez mais a gestão nas organizações é realizada no sentido de arrebatar essa 
subjetividade, para que desse modo possam atingir suas metas de produtividade e 
consequentemente de lucro (FARIA; SCHIMIT, 2007).  
Para esses autores é de suma importância para as organizações que os trabalhadores se 
mantenham comprometidos com suas metas, estabelecendo com ela laços de afetividade. 
Assim, poderá reduzir as incoerências existentes dentro do ambiente organizacional e 
desempenhar o controle social de maneira mais efetiva. Alguns autores como Enriquez 
(1999), Motta (1993) e Faria (2003b) entendem que o vínculo é uma das formas de controle 
social mais exercido pelas organizações. 
Os vínculos com o trabalho podem ser estudados tanto do ponto de vista da 
organização, quanto dos seus colaboradores. Nota-se que esses vínculos tem-se tornado 
acentuados em virtude das alterações no mundo do trabalho, a exemplo das mudanças 
advindas com a reestruturação organizacional, aumento da percepção do trabalhador em 
relação à insegurança do trabalho e o crescimento da força de trabalho que afetam a 
estruturação da carreira profissional (BASTOS; ROWE, 2010). Kramer e Faria (2007) 
argumentam que os elementos que estabelecem o vínculo organizacional, são muito 
dinâmicos, e vão se desenvolvendo à medida que as influências mútuas acontecem no espaço 
laboral.  
O vínculo organizacional no entendimento de Kramer (2003) denota um coeficiente de 
união do indivíduo com a organização, sugerindo um grau de empenho com os seus projetos e 
com os seus objetivos, bem como o grau de comprometimento com os seus problemas, 
políticas, desempenho e resultados organizacionais. A organização é um sistema dirigido, 
projetado e operado por pessoas e grupos, tendo como objetivo primeiro a realização das 
metas que são consciente e convencionalmente estabelecidas. Autores como Pichon-Rivière 
(2000) e Enriquez (2001) compartilham o entendimento de que, além do nível consciente e 
formal, a organização é constituída ainda de um grupo de planos não conscientes e não 
planejados que podem ser distinguidos por fatores como: identificação, sentimento de inveja, 
criação de inimigos, vaidade e desejo de poder. 
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Pode-se apreender que, como o indivíduo passa boa parte do seu tempo dentro de uma 
organização, desempenhando sua atividade profissional, de alguma forma acaba refletindo 
mesmo que inconsciente, o seu modo de relacionar-se aprendida no ambiente familiar. Da 
mesma maneira, todas as construções vinculares constituídas e internalizadas pelos indivíduos 
nas relações organizacionais determinam mudanças nas suas relações interpessoais fora do 
ambiente organizacional (FARIA; SCHIMITT, 2007).  
O vínculo organizacional é uma estrutura de mão dupla, que envolve um indivíduo, um 
objeto e uma relação privada entre eles, cada qual cumprindo seu papel específico, resultando 
num comportamento traduzível na forma de vínculo. Assim sendo, os vínculos 
organizacionais significam o pacto do indivíduo com a organização, envolvimento com seus 
objetivos e comprometimento com seu desempenho e resultado (KRAMER; FARIA, 2007). 
A próxima seção busca caracterizar o comprometimento organizacional e suas conceituações 
baseadas na multidimensionalidade. 
 
2.2  A multidimensionalidade do comprometimento organizacional 
 
Pesquisas a respeito de comprometimento no Brasil receberam ênfase a partir da década 
de 1990, posteriormente a publicação do artigo de Bastos (1993) sobre as principais 
abordagens conceituais do tema e a fundamentação teórica que as sustentavam. Embora a 
variabilidade de significados e da operacionalização integrada ao campo, o comprometimento 
organizacional deve ser entendido e estudado como um ponto forte a disposição das 
organizações como mecanismo de se distinguirem no contexto competitivo que se impõe 
atualmente (PEREIRA;  OLIVEIRA, 2000). 
Meyer e Allen (1991) adotam a perspectiva da multidimensionalidade do 
comprometimento organizacional defendendo três componentes, a saber: a) afetivo – 
comprometimento percebido como um afeto e um envolvimento, em que acontece a 
identificação com a organização; b) instrumental – comprometimento percebido em função 
dos custos associados à decisão de deixar a organização; e c) normativo – percebido como 
uma ação caracterizada pela obrigação de continuar na organização.  
Apesar em todos os três enfoques apresentarem uma preocupação com a natureza da 
manutenção do indivíduo na organização, a pessoa afetivamente engajada permanece nela 
porque deseja; a normativamente engajada, porque sente que deve; e a engajada no nível 
instrumental, porque necessita. Em função da relação que o indivíduo tem com a organização, 
este vínculo pode se apresentar em mais de um componente, com o mesmo grau ou em graus 
diferentes. Os pesquisadores sugeriram que um componente do comprometimento pode ter 
um impacto mais forte no comportamento quando os outros componentes estão em níveis 
baixos (MEYER; HERSCOVITCH, 2001). 
O modelo do comprometimento de Meyer e Allen (1993) identifica os componentes 
afetivo, normativo e instrumental ou de continuação.  Embora em todos os três enfoques haja 
a preocupação com a natureza da permanência do indivíduo na organização, a pessoa 
afetivamente engajada permanece nela porque deseja; a normativamente engajada porque 
sente que deve; e a engajada no nível instrumental, porque necessita. O modelo de três 
componentes recebeu considerável suporte empírico quando aplicado às organizações.  
Meyer et al. (1993) forneceram uma extensão do modelo ao domínio organizacional 
baseado em amostras de enfermeiras canadenses e Irving et al. (1997) encontraram a 
sustentação para a versão organizacional do comprometimento com uma amostra de 
empregados do governo canadense. Entretanto, Meyer et. al. sugerem que a pesquisa sobre o 
modelo de três componentes do comprometimento organizacional permanece limitada. São 
diversas as ocupações, e o comprometimento organizacional difere quanto a modo de entrada, 
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treinamento, socialização e carreira. Com essa fundamentação, os autores sugerem ser 
importante testar as generalizações do modelo por meio de uma variedade de ocupações e 
segmentos diferentes, principalmente fora da América do Norte. 
O modelo de três componentes do comprometimento organizacional adotado por Meyer 
e Allen (1993), foi validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998) e Bandeira, Marques e 
Veiga (1999). Os resultados do estudo no Brasil apontam para a presença dos três fatores 
conceitualizados por Meyer e Allen (1993), mas encontraram índices moderados de 
consistência interna para os três componentes da teoria e baixo percentual de variação total 
explicada, indicando a existência de indicadores pouco adequados dentro do instrumento. 
Nesse contexto de exploração da multidimensionalidade do comprometimento, os 
modelos de conceitualização que adotam mais de uma base tem se destacado, mas a pesquisa 
na área está longe de chegar a um consenso, apontado para a necessidade de outros estudos. 
Nesse sentido, Medeiros (2003) desenvolveu a escala de comprometimento organizacional 
(EBACO), sendo projetada para mensurar sete bases do comprometimento organizacional: 
Afetiva; obrigação de permanecer; obrigação pelo desempenho; afiliativa; falta de 
recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e escassez de alternativas. Este 
acréscimo do número de bases de comprometimento passar a existir a partir de estudos sobre 
a dimensionalidade das bases instrumental e normativa, com ênfase de que estas duas bases 
são unificadas por fatores caracterizados empírica e conceitualmente. 
Evidências empíricas associando níveis de comprometimento com aspectos pessoais e 
ocupacionais revelaram que um maior comprometimento organizacional pode estar associado 
a: posição mais elevada do cargo, maior idade e maior remuneração (BASTOS, 1993; 
SCHEIBLE; BASTOS, 2005; LEITE, 2007). Para Bastos (1993), essas variáveis, embora 
consideradas como antecedentes do comprometimento instrumental ou calculativo, em função 
das trocas mantidas entre o indivíduo e a organização, apresentam-se com nível de correlação 
mais elevado quando avaliadas na perspectiva afetiva. Entretanto, é mais usual perceber o 
indivíduo como refém das recompensas que recebe ao realizar o seu trabalho, fato que o leva 
a envolver-se instrumentalmente com a organização (BASTOS; 1997). 
 
2.3 O MST e sua representação no cenário nacional.  
 
De acordo com entendimento de Borges (2010), a organização do Movimento Social 
Sem Terra foi assinalada pelo contexto político-social da modernização da agricultura no 
Brasil no final dos anos 70 e início da década 80. Historicamente, o Movimento se estruturou 
conforme as tensões e choques sociais do contexto vigente naquele momento. Num período 
político marcado pela repressão à luta pela terra e estagnação das políticas de assentamento. O 
Movimento entendia o assentamento como uma extensão da luta pela terra e meio de oposição 
do trabalhador rural. Nesse sentido, organizou uma estrutura administrativa para coordenar a 
fundação de seu modelo de cooperação agrícola. O MST via na cooperação a principal saída 
para a organização do  trabalho e viabilidade econômica da produção. O autor esclarece que 
baseado na “teoria da organização no campo” – motivada em concepções kautskianas –, deu-
se início a criação de distintas cooperativas em todo o país. O cooperativismo implicava a 
construção de novas relações de trabalho e ao cerceamento das formas clássicas de 
organização da produção. A partir desses elementos, foram estabelecidas estratégias para 
materializar esse padrão de produção nos assentamentos rurais atrelados ao MST.  
A viabilidade financeira dos assentamentos e a construção de um novo sujeito, 
direcionado por valores grupais, foram as principais linhas do modelo cooperativista. A 
articulação entre a organização do trabalho coletivo e a matriz tecnológica da agricultura 
moderna sugeria o meio economicista da cooperação agrícola ou um produtivismo coletivista 
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praticado pelo MST. Artigo do professor Paulo Silvino Ribeiro, publicado no site Brasil 
Escola, relata que o Movimento dos Trabalhadores Sem Terra (MST) é um dos mais 
respeitados movimentos sociais do Brasil, proporcionando como foco as questões do 
trabalhador do campo, principalmente no que diz respeito à luta pela reforma agrária 
brasileira. No Brasil vigorou de acordo com a história, uma desigualdade do acesso a terra, 
preponderando o grande latifúndio como sinônimo de poder. Desse modo, em decorrência da 
concentração fundiária, as classes menos favorecidas como escravos, ex-escravos ou homens 
livres de classes menos abastadas, do ponto de vista econômico e cultural, apresentavam 
maiores dificuldades à posse da terra (BORGES, 2010).  
De tal modo, do Brasil colonial da monocultura ao Brasil do agronegócio em pleno 
século XXI, o que se mantém é a concentração fundiária, o que traz à tona a necessidade da 
discussão e da luta política como a liderada pelo MST que nasceu da ocupação da terra e tem 
nesta ação seu instrumento de luta versus o agrupamento fundiário e o Estado. Em 
decorrência da não efetivação da reforma agrária, por meio das ocupações, os sem–terra 
ativaram a luta, fixando ao governo o cumprimento de uma política de assentamentos rurais 
(FERNANDES, 2000). 
A organização do MST enquanto movimento social principiou nos anos 80 do século 
passado e hoje já se faz presente em 24 estados da federação, fato que esclarece sua 
representatividade em termos nacionais. O fundamento deste movimento ocorreu em uma 
conjuntura política no qual o severo regime militar iniciado na década de 60 do século 
passado chegava ao fim, consentindo à sociedade civil brasileira uma abertura política para 
exigências e debates. Neste contexto de redemocratização do país, em 1985 surgiu a sugestão 
para a elaboração do primeiro PNRA (Plano Nacional da Reforma Agrária). Sua segunda 
versão (II PNRA) foi sugerida apenas em 2003, no governo do presidente Luiz Inácio Lula da 
Silva. As finalidades do MST, para além da reforma agrária, abordam discussões relativas às 
mudanças sociais importantes ao Brasil, especialmente àquelas que dizem respeito à inclusão 
social. Na avaliação do MST, de um lado aconteceram avanços e conquistas, mas ainda há 
muito por se fazer no que diz respeito à reforma agrária no Brasil, seja em termos de 
desapropriação e assentamento, seja em relação à característica da infraestrutura disponível às 
famílias já assentadas. Conforme dados do INCRA (Instituto Nacional de Colonização e 
Reforma Agrária), o número de famílias assentadas nestes últimos anos foi de 614.093, sendo 
instituídos neste mesmo período 551 assentamentos. Ainda conforme o INCRA, no total, o 
Brasil conta com 85,8 milhões de hectares congregados à reforma agrária e um total de 8.763 
assentamentos atendidos, onde vivem 924.263 famílias.  
Do ponto de vista organizacional, o MST compreende três níveis principais: as bases, 
formada por membros dos acampamentos ou assentamentos. As lideranças, que participam na 
organização do MST compreendendo as coordenações locais, regionais, estaduais e nacionais, 
além das direções estaduais e nacionais, atuando em forma de coletivo, sem presidência. As 
articulações que envolvem o nível de participação conjunta do MST com outros movimentos 
(SCHERER-WARREN, 2000). 
 
3 METODOLOGIA 
 
Para alcançar o objetivo principal deste estudo, realizou-se uma pesquisa descritiva 
(VERGARA, 2008), mediante a utilização do questionário como técnica principal de 
levantamento dos dados.  O objetivo foi descrever as dimensões de Comprometimento 
Organizacional de distintas categorias ocupacionais de militantes do MST que atuam em 
diferentes localidades do território nacional. Os questionários foram aplicados, online, no 
primeiro semestre de 2012 retornando 99 respostas válidas. 
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O questionário foi estruturado por Medeiros (2003) e é composto por indicadores 
distribuídos em uma escala de concordância do tipo Likert de sete bases do comprometimento 
organizacional, tendo em vista a dimensão afetiva; obrigação de permanecer; obrigação pelo 
desempenho; afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e 
escassez de alternativas. Para fins estatísticos convencionou-se a utilização da letra C 
(simbolizando Comprometimento) seguido de um número que irá substituir as questões nas 
matrizes estatísticas, como exposto no Quadro 1. 
 
Quadro 1: 
Escala de Comprometimento Organizacional - EBACO (2003) 
1. Desde que me juntei a esta organização, meus valores pessoais e os da organização têm se tornado mais 
similares.  C1 
2. A razão de eu preferir esta organização em relação a outras é por causa do que ela simboliza, de seus 
valores  C2 
3. Eu me identifico com a filosofia desta organização.  C3 
4. Eu acredito nos valores e objetivos desta organização.  C4 
5. Eu não deixaria minha organização agora porque eu tenho uma obrigação moral com as pessoas daqui.  C5 
6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que não seria certo deixar minha organização agora.  C6 
7. E me sentiria culpado se deixasse minha organização agora.  C7 
8. Acredito que não seria certo deixar minha organização porque tenho uma obrigação moral em permanecer 
aqui.  C8 
9. Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.  C9 
10. Eu tenho obrigação em desempenhar bem minha função na empresa.  C10 
11. O bom empregado deve se esforçar para que a empresa tenha os melhores resultados possíveis.  C11 
12. O empregado tem a obrigação de sempre cumprir suas tarefas.  C12 
13. Nesta empresa, eu sinto que faço parte do grupo.  C13 
14. Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.  C14 
15. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.  C15 
16. Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa.  C16 
17. Se eu já não tivesse dado tanto de mim nesta organização, eu poderia considerar trabalhar em outro lugar.  C17 
18. A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu não vejo razões para despender esforços 
extras em benefício desta organização.  C18 
19. Minha visão pessoal sobre esta organização é diferente daquela que eu expresso publicamente.  C19 
20. Apesar dos esforços que já realizei, não vejo oportunidades para mim nesta empresa.  C20 
21. Procuro não transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego.  C21 
22. Na situação atual, ficar com minha organização é na realidade uma necessidade tanto quanto um desejo.  C22 
23. Para conseguir ser recompensado aqui é necessário expressar a atitude certa.  C23 
24. Farei sempre o possível em meu trabalho para me manter neste emprego.  C24 
25. Se eu decidisse deixar minha organização agora, minha vida ficaria bastante desestruturada.  C25 
26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organização.  C26 
27. Uma das consequências negativas de deixar esta organização seria a escassez de alternativas imediatas de 
trabalho.  C27 
28. Não deixaria este emprego agora devido à falta de oportunidades de trabalho.  C28 
Fonte: Adaptado de Medeiros (2003) 
 
Com o objetivo de analisar e comparar os resultados do Comprometimento 
organizacional as questões dessa escala são regrupadas em 7 dimensões diferentes, fazendo 
com que a análise da escala seja por construto e não a escala como um todo. São elas: 
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a) Afetiva: Questões C1 a C4 
b) Obrigação em Permanecer: C5 a C8 
c) Obrigação pelo Desempenho: C9 a C12 
d) Afiliativa: C13 a C16 
e) Falta de Reconhecimento e Oportunidade: C17 a C20 
f) Linha Consistente de Atividade: C21 a C24 
g) Escassez de Alternativas: C25 a C2 
 
Utilizaram-se testes estatísticos por meio do SPSS (Statistical Package for the Social 
Sciences), versão 12.0 para análise das informações pessoais e ocupacionais dos militantes do 
MST que participaram do estudo. Apesar da escala já ter sido validada no Brasil, optou-se por 
adotar os testes estatísticos do KMO e o Teste de Esfericidade de Bartlett´s com o objetivo de 
comprovar a consistência dos dados coletados. A análise do KMO geral para cada um dos 
construtos revelou que os construtos “Obrigação pelo Desempenho” e “Escassez de 
Oportunidades” foram inferiores a 0,6 indicando más correlações das variáveis com os 
respectivos fatores, como vislumbrado na Tabela 1. 
Tabela 1: 
 KMO por Construto 
Construto KMO 
Obrigação em Permanecer 0,800 
Escassez de Alternativas 0,779 
Afetiva 0,694 
Linha Consistente de Atividade 0,668 
Afiliativa 0,621 
Obrigação pelo Desempenho 0,536 
Falta de Reconhecimento e Oportunidades 0,456 
Dados: Fonte da Pesquisa 
Neste sentido, não serão analisadas as estatísticas descritivas desses 2 construtos em 
função da fraca correlação encontrada pela análise do KMO. Essa inconsistência dos dados 
foi ressaltada, também, através do cálculo do Alpha de Crombach que revelou que os menores 
índices foram para esses construtos, como pode ser verificado na Tabela 2. 
Tabela 2:  
Alpha de Crombach por Construto 
Construto Alpha Crombach 
Obrigação em Permanecer 0,888 
Afiliativa 0,850 
Falta de Reconhecimento e Oportunidade 0,829 
Linha Consistente de Atividade 0,820 
Afetiva 0,790 
Obrigação pelo Desempenho 0,563 
Escassez de Oportunidade 0,521 
Dados: Fonte da Pesquisa 
Foram analisadas, então, as anti-imagens dos demais construtos revelando que todas as 
questões constituintes desses apresentaram KMO superior a 0,5 e, portanto adequadas ao 
modelo. 
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4 DISCUSSÃO E ANÁLISE DOS RESULTADOS 
 
4.1 Análise Geral da Escala de Comprometimento 
 
Os dados gerais revelaram um índice geral de comprometimento igual a 4,0 equivalente 
à nível positivo de comprometimento, porém em uma menor escala de intensidade (que varia 
de 4,0 a 60,0 positivamente),  como pode ser visto na Tabela 3.  
 
Tabela 3: 
 Nível Geral das Bases de Comprometimento 
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Geral Média 5,37 4,17 5,04 2,35 3,42 4,03 99 100,00 
Desvio 0,71 1,47 1,06 0,98 1,41 1,08 
Fonte: Dados da Pesquisa 
 
Observa-se que as bases de comprometimento mais forte são a Afetiva (5,37), seguida 
pela Afiliativa (5,04) e pela Obrigação em Permanecer (4,17), sendo que os menores índices 
foram para “Linha Consistente de Atividade” ( 3,42) e Falta de Reconhecimento e 
Oportunidades ( 2,35). 
 
 
4.2 Bases do Comprometimento em relação à Faixa Etária 
 
A Tabela 4 demonstra que os maiores níveis de comprometimento estão nas faixas 
etárias com mais de 40 anos, obtendo-se um índice de 4,64.  O menor índice foi encontrado na 
faixa etária de 31 a 40 anos. Em todas as faixas etárias predominou a mesma ordem de 
importância encontrada na análise geral das bases de Comprometimento, isto é, em ordem 
decrescente de importância: Afetiva – Afiliativa – Obrigação em Permanecer – Linha 
Consistente de Atividade e Falta de Reconhecimento e Oportunidades. 
Pode ser observado que nas dimensões a faixa etária superior a 40 anos obtiveram os 
maiores índices de comprometimento, sugerindo que esses níveis podem estar associados ao 
nível de maturidade do indivíduo. Interessante perceber que a faixa etária de 31 a 40 anos 
obteve menores índices em relação às dimensões “ Obrigação em Permanecer” e “Afiliativa”. 
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Tabela 4: 
Bases de Comprometimento por Faixa Etária 
F
a
to
r 
C
la
ss
if
ic
a
çã
o
 d
o
 f
a
to
r 
M
ed
id
a
s 
A
fe
ti
v
a
 
O
b
ri
g
a
çã
o
 e
m
 
P
er
m
a
n
ec
e
r
 
A
fi
li
a
ti
v
a
 
F
a
lt
a
 d
e 
R
ec
o
m
p
 e
 
O
p
o
rt
. 
L
in
h
a
 C
o
n
si
st
en
te
 d
e 
A
ti
v
id
a
d
e
 
Ín
d
ic
e 
G
er
a
l 
Q
u
a
n
ti
d
a
d
e
 
P
er
ce
n
tu
a
l 
(%
) 
F
a
ix
a
 E
tá
ri
a
 
21 a 30 Média 5,27 4,13 5,02 2,45 3,36 4,06 42 42,42 
Desvio 0,93 1,45 0,83 1,14 1,33 1,07 
31 a 40 Média 5,33 3,93 4,83 2,37 3,07 3,83 45 45,45 
Desvio 0,48 1,56 1,28 0,94 1,37 1,10 
41 a 50 Média 5,83 5,08 5,83 1,92 5,00 4,64 9 9,09 
Desvio 0,25 0,45 0,13 0,13 0,75 0,41 
Acima 50 Média 6,00 5,75 6,00 2,00 4,75 4,64 3 3,03 
Desvio 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 
Fonte: Dados da Pesquisa 
 
4.3 Bases do Comprometimento em Relação ao Gênero 
 
O índice de comprometimento geral das mulheres foi levemente superior ao dos 
homens, na relação de 4.16 para 3.96. Tanto homens e mulheres tem a dimensão “Afetiva” 
predominante. Entretanto, enquanto que para as mulheres a “Obrigação em Permanecer” tem 
índices maiores que o da dimensão “Afiliativa”, nos homens ocorre exatamente o inverso 
como pode ser comprovado observando a Tabela 5. 
 
Tabela 5: 
Bases de Comprometimento por Gênero 
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Feminino Média 5,64 4,55 5,18 2,43 3,43 4,16 33 33,33 
Desvio 0,44 1,49 0,77 1,28 1,50 1,07 
Masculino Média 5,24 3,99 4,97 2,31 3,41 3,96 66 66,66 
Desvio 0,79 1,44 1,18 0,80 1,37 1,06 
Fonte: Dados da Pesquisa 
 
4.4 Bases do Comprometimento por Região 
 
O índice geral de comprometimento revela que as regiões Sudeste (4.40) e Sul (4.24) 
obtiveram os maiores níveis de comprometimento. As regiões Norte (3.61 ) e Centro-oeste 
(2.70) obtiveram os menores níveis. Com exceção da região Sul, todas as demais obtiveram, 
em ordem decrescente de importância, os tipos de Comprometimento “Afetivo”; seguido pelo 
“Afiliativo” e em terceira posição o “Obrigação em Permanecer. A região Sul teve como mais 
destacado o comprometimento “Afiliativo”, seguido pelo “Afetivo” e tendo, também, o de 
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“Obrigação em Permanecer”. Talvez pelo sentimento mais regionalista e “afiliativo” presente 
historicamente na região Sul. 
 
4.5 Bases do Comprometimento em Relação ao Vínculo com o Movimento 
 
A sequência decrescente dos fatores na seguinte ordem: Afetiva – Afiliativa – 
Obrigação em Permanecer – Linha Consistente da Atividade – Falta de Recompensas e 
Oportunidades foram destaque em todos os tipos de vínculo, com exceção daqueles que 
recebem apenas salário sem serem militantes onde os tipos de comprometimento 
predominante foram o Afilliativo, seguido pela “Linha Consistente de Atuação”, depois pelas  
dimensões “Afetiva”, “Falta de Recompensas” e por fim a “Obrigação em Permanecer”, 
expressos na Tabela 6. Dentre os pesquisados que declararam seu vínculo percebe-se, 
observando a Tabela 6, que os maiores índices de comprometimento foram para os 
“Militantes e Assalariados” (4,13) seguido pelos “Militantes e Voluntários” (3,82). O menor 
índice ficou para aqueles que se declararam apenas assalariados (2.82). 
 
Tabela 6: 
Bases de Comprometimento pelo Vínculo 
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Vínculo Militante e 
Assalariado 
Média 5,38 4,11 4,81 2,57 3,85 4,13 54 54,54 
 Desvio 0,49 1,46 1,20 1,08 1,42 1,08 
          
Militante e 
Voluntário 
Média 5,52 4,30 5,43 2,25 2,73 3,92 33 33,33 
Desvio 0,38 1,48 0,70 0,82 1,16 0,91 
Não 
declarado 
Média 5,83 4,92 5,50 1,50 3,58 4,25 9 9,09 
Desvio 0,25 0,88 0,43 0,43 1,44 0,69 
Assalariado Média 2,25 1,75 3,50 2,00 2,75 2,82 3 3,03 
Desvio 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 
Dados: Fontes da Pesquisa  
 
Analisando-se a dimensão Afetiva, que possuiu maiores índices, percebe-se que aqueles 
que não declaram seu vínculo, possuem um maior índice (5,83), seguido pelos que são 
militantes e voluntários (5,52). Os menores índices dessa dimensão são para os que afirmaram 
serem apenas assalariados (2,25).  Essa relação observa-se, também, nos outros construtos. 
 
4.6 Bases do Comprometimento em Relação ao Tempo de Atuação 
 
Os maiores índices de comprometimento foram obtidos pelas faixas etárias até 5 anos, 
revelando o interesse e participação daqueles que iniciam dentro do movimento. O menor 
índice foi para a faixa etária de 6 a 10 anos (3.35).  Após 10 anos de atuação e para quem 
nasceu dentro do movimento os níveis de comprometimento voltam a ser elevados, sendo 
4.04 e 3.93, respectivamente, como observado na Tabela 7.  Em relação ao tempo de atuação 
obtiveram-se os mesmos resultados em relação à ordem decrescente de percepção dos tipos de 
comprometimento, ou seja, nas primeiras posições estão os do tipo “Afetivo”, “Afiliativo” e 
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“Obrigação em Permanecer”. A “Falta de Reconhecimento e Oportunidade” foi percebida em 
todas as faixas de tempo de atuação como estando em última posição no ranking. 
 
Tabela 7: 
Bases do Comprometimento por Tempo de Atuação 
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Há 1 ano Média 5,50 4,75 5,00 4,13 3,63 4,46 6 6,06 
Desvio 0,27 0,55 0,00 0,96 0,14 0,31 
2 a 5 Média 5,65 4,00 4,80 3,60 3,35 4,29 15 15,15 
Desvio 0,45 1,80 1,22 1,71 2,17 1,36 
6 a 10 Média 4,67 4,17 4,21 2,42 2,08 3,65 18 18,18 
Desvio 1,26 2,05 1,64 0,68 1,10 1,08 
Mais de 10 Média 5,49 4,11 5,33 3,70 2,25 4,04 57 57,57 
Desvio 0,39 1,25 0,67 1,38 0,99 0,88 
Nasceu Média 5,75 5,25 5,75 1,75 2,50 3,93 3 3,03 
Desvio 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 
Fonte: Dados da Pesquisa 
 
4.7 Bases do Comprometimento em Relação à Função 
 
As funções com maiores índices de comprometimento foram a de Técnico 
Agropecuário, Diretor de Cooperativa e Secretário. Os menores índices ficaram com 
Articuladores e Consultores. 
Observa-se, também, a predominância das dimensões “Afetiva”, “Afiliativa” e 
“Obrigação em Permanecer” nas diferentes funções exercidas pelos pesquisados dentro do 
Movimento do MST, como expressos na Tabela 8. 
 
Tabela 8: 
Bases de Comprometimento pela Função Exercida 
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Articulador Média 5,75 3,00 5,50 3,00 2,75 3,61 2 2,02 
Desvio 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 
Assistente Média 5,00 5,25 5,25 1,75 3,75 3,93 1 1,01 
Desvio 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 
Aux. Adm Média 5,43 3,33 4,55 2,70 2,93 3,75 30 30,3 
Desvio 0,57 1,92 1,50 0,91 1,52 1,14 
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Aux. Operac. Média 5,50 5,25 5,75 1,75 4,00 4,25 9 9,09 
Desvio 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 
Consultor Média 2,25 1,75 3,50 2,00 2,75 2,82 3 3,03 
Desvio 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 
Coordenardor Média 5,44 4,75 5,06 2,06 3,69 4,07 11 11,11 
Desvio 0,28 0,80 0,65 0,28 1,10 0,60 
Dir. 
Cooperat. 
Média 6,00 5,13 5,88 2,00 5,13 4,71 7 7,07 
Desvio 0,00 0,68 0,14 0,00 0,41 0,31 
Gerente Média 4,75 3,00 4,75 3,25 3,75 3,82 3 3,03 
Desvio 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 
Militante Média 5,50 5,25 5,38 1,38 1,38 3,71 9 9,09 
Desvio 0,27 0,00 0,41 0,41 0,41 0,43 
Professor Média 5,25 4,25 5,38 2,38 3,75 4,05 6 6,06 
Desvio 0,27 0,55 0,41 0,41 0,00 0,45 
Projetista Média 5,58 4,46 5,17 1,88 3,79 4,26 15 15,15 
Desvio 0,38 0,75 0,87 0,57 1,36 0,84 
Secretário Média 5,00 5,50 5,75 1,75 2,50 4,32 1 1,01 
Desvio 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 
Tec. Agrop. Média 6,00 5,75 5,75 6,00 6,00 5,93 2 2,02 
Desvio 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00   
Fonte: Dados da Pesquisa 
Observa-se que as dimensões “Afetiva” e “Afiliativa” concorrem pela primeira posição de 
acordo com o cargo, como visto no Quadro 2. 
Quadro 2: 
Funções pelas Dimensões “Afetiva” e “Afiliativa” 
Dimensão Funções 
Afetiva 
Articulador, Auxiliar Administrativo, Coordenador, Diretor de 
Cooperativa, Gerente, Militante, Projetista e Secretário 
Afiliativa Assistente, Auxiliar de Operações, Consultor e Professor 
Fonte: Dados da Pesquisa 
 
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
O objetivo do trabalho foi verificar os níveis e tipos de comprometimento dominante 
nos diferentes tipos de vínculos no MST através do uso da escala de Medeiros (2003). 
Durante a aplicação pode-se perceber que a escala ao carece de adaptação ao ser aplicada em 
uma organização social, uma vez que houve inconsistências estatísticas referente às 
dimensões Escassez de Oportunidades e Obrigação pelo Desempenho e que foram retiradas 
das análises das demais. 
Dentre as dimensões válidas investigadas, o comprometimento do tipo Afetivo 
predominou na maioria das variáveis investigadas, demonstrando o caráter emocional com o 
qual os indivíduos se relacionam com o Movimento. 
Em segundo plano, as dimensões Afiliativas e Obrigação em Permanecer, 
respectivamente, dominaram as demais variáveis investigadas. Essas dimensões, aliadas ao 
caráter afetivo, demonstram que as bases de comprometimento que operam no MST estão 
intrinsecamente ligadas à questão dos processos afiliativos e nos deveres e responsabilidade 
transmitidos dentro do Movimento. 
Predominou, também, nas variáveis investigadas que o comprometimento do tipo Falta 
de Reconhecimento e Oportunidades obtiveram menos índices, revelando, para a gestão do 
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Movimento a necessidade de repensar práticas que visem aprimorar esse indicador dentro do 
MST. Entre as práticas, deveria dar-se a preparação de um plano de carreiras ou algum 
procedimento parecido que reconhecesse o valor dos indivíduos e lhes fornecessem 
oportunidades de crescimento profissional. 
Em relação às variáveis pesquisadas, apurou-se que os maiores níveis de 
comprometimento ocorrem nas regiões Sudeste e Sul e principalmente para com as mulheres, 
para os indivíduos com mais de 40 anos e entre aqueles que tinham até cinco anos de atuação 
dentro movimento, revelando, assim, um provável perfil dos indivíduos mais comprometidos 
dentro do Movimento e abrindo oportunidades para compreender como buscar os 
comprometimentos dos demais envolvidos. 
De acordo com o tipo de vínculo, objeto de estudo, revelou que há diferentes de nível e 
tipo de comprometimento. Os maiores índices de comprometimento estão para aqueles que 
atuam como militantes e que possuem algum tipo de remuneração. Em seguida um maior 
nível entre os que são militantes e voluntários e um menor índice para aqueles que são apenas 
assalariados, mas que não militam dentro do movimento. 
Entre os que militam e são assalariados predominam os comprometimentos do tipo 
Afetivo, seguido pela Afiliativo e Obrigação em Permanecer. Já nos que atuam apenas como 
assalariados, os tipos de comprometimentos predominantes são o Afiliativo, Linha Constante 
com a Atividade e Afetivo, demonstrando o caráter voltado para a realização de tarefas e 
baixo nível de comprometimento para essa categoria. 
Dentro do vínculo a análise do tipo de função desempenhada apontou que as profissões 
de caráter consultivo, como a de consultor e articulador, obtiveram os menores índices de 
comprometimento; já as que estão envolvidas diretamente com a gestão, apresentaram 
maiores índices. 
Espera-se que tais resultados tornem possível uma maior investigação do nível e tipo de 
comprometimento dentro do movimento, possibilitando estratégias de gestão de pessoas mais 
eficazes e que mantenham comprometidos todos os tipos de vínculos para que fortaleça, ainda 
mais, o próprio Movimento. 
Esse estudo não é conclusivo e abre a oportunidade para novos estudos de validação da escala 
de comprometimento de Medeiros (2003) no segmento social, a fim de se construir um 
instrumento que meça o comprometimento nesses tipos de empreendimentos, uma vez que as 
organizações tidos como sociais e do terceiro setor estão em uma linha crescente no Brasil. 
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